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Ineke Nabila Cahyavika 4115500094. “Konflik Peran Ganda Wanita 
terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor BKD Kabupaten Tegal”. 
Penelitian ini bertujuan (1) Untuk menjelaskan pengaruh Konflik 
Peran Ganda Wanita terhadap Kinerja Pegawai di Kantor BKD Kabupaten 
Tegal. 
Penelitian ini di kategorikan sebagai penelitian survey, dimana 
instrumen penelitian ini berupa kuesioner dan menggunakan skala likert. 
Populasi dalam penelitian ini adalah semua Pegawai Wanita di Kantor 
BKD Kabupaten Tegal yang berjumlah 32 orang. Sampel yang di ambil 
dalam penelitian ini semua sampel yang ada di SKantor BKD Kabupaten 
Tegal sebesar 32 responden. Uji validitas  instrumen ini menggunakan 
teknik korelasi product moment pada level of significant 5% (0,05) dengan 
derajat kebebasan r tabel= 0,349 (N=32). Sedangkan uji reliabilitasnya 
menggunakan Cronbach Alpha. Teknik analisis yang di gunakan adalah 
regresi linier sederhana. 
Penelitian ini menunjukan bahwa semua pernyataan yang ada di 
kuesioner dengan jumlah 14 pernyataan telah terjadi valid dan reliabel, 
maka dapat di gunakan. Dan hasil uji R Square menunjukan bahwa hasil 
R
2
= 0,326 berarti bahwa 32,6% kinerja Pegawai (Y) di pengaruhi oleh 
besarnya Konflik Peran Ganda (X) sisanya sebesar 67,4% dipengaruhi 
oleh faktor lain di luar model. 














       Ineke Nabila Cahyavika, 4115500094. “Dual Women’s Conflict Role 
in Employee Perfomance at BKD Office in Tegal Regency”. 
This Study aims (1) to explain the effect to the Dual Women’s Conflict 
Role on Employee Perfomance at the Tegal BKD Office. 
This research is categorized as survey research, where the instrument 
of this research is a questionnaire and uses a Likert scale. The Population 
in this study were all female employees at the BKD Office of Tegal 
Regency at 32 Respondens. Test the Validity of this instrument using 
product moment correlation techniques at a significant level of 5% (0,05) 
with degrees of freedom r table = 0,349 (N=32). While the realibility test 
uses Cronbach Alpha. The Analysis technique used is simple linear 
regression. 
This study shows that all the statements in the questionnaire with the 
number 14 statements have been valid an reliable, they can be used. And 
the R Square test results show that the results R2 = 0,326 meants that 
32,6% of employee Perfomance (Y) is influenced by the magnitude of the 
Double Role Conflict (X), the remaining 67,4% is influenced by other 
factors outside the model. 
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A. Latar Belakang Masalah 
Di Indonesia umumnya banyak orang yang masih menganggap 
bahwa tugas pokok kaum wanita ialah mengurus rumah tangga dengan 
baik.Kelihatannya masih agak janggal jika terdapat wanita yang kurang 
memahami tata rumah tangga dan hanya bermalas malasan saja. Dalam 
Sosiologi, wanita sebagai suatu objek studi banyak diabaikan. Hanya di 
bidang perkawinan dan keluarga ia dilihat keberadannya. Kedudukannya 
dalam sosiologi, dengan kata lain bersifat tradisional, “tempat kaum 
wanita adalah di rumah”. Maka dari itu Alangkah baiknya bila pada masa 
sekarang wanita harus mempunyai pandangan hidup yang lebih luas, 
dalam arti bahwa wanita hendaknya mempunyai sifat multi-fungsional. 
Pada Era Globalisasi kejadian yang terjadi yaitu semakin 
meningkatnya wanita yang bekerja. Dorongan yang membuat wanita 
bekerja yaitu bisa dari Kebutuhan Ekonomi Keluarga dan dorongan untuk 
menggunakan Keahlian dan Ilmu yang dimiliki, mengekspresikan diantara 
Keluarga dan Masyarakat serta Mengembangkan potensi yang dipunyai 






   
 
Emansipasi wanita bukan hanya sekedar tuntutan persamaan hak 
antara wanita dan laki-laki semata, tetapi suatu cita-cita persamaan hak 
dan kewajiban dan tentu saja keseluruhan itu mengingat sifat dan hakekat 
subyek masing-masing. 
Kedudukan perempuan dalam membangun Indonesia Modern perlu 
di tingkatkan serta diarahkan sesuai dengan kodrat, harkat dan martabat 
perempuan. Untuk itu perempuan perlu mempertebal kepercayaan dirinya 
sendiri dengan meningkatkan pengetahuan,kemampuan, ketrampilan 
dalam menghadapi kemajuan ilmu pengetahuan , teknologi dan agama.  
Masuknya wanita ke dalam dunia kerja mengakibatkan wanita 
mempunyai peran ganda. Selain sebagai Pegawai,juga berperan sebagai 
Ibu rumah tangga. Dalam mengerjakan atau menjalankan kerjanya, wanita 
mempunyai beban lebih dari pada lelaki karena wanita terlebih dahulu 
mengurusi keluarga,suami,anak dan hal hal lainnya yang menjadi kewajian 
di rumah tangga. Kedua peran ini wajib dijalani dan dilaksanakan dalam 
waktu bersamaan.Keadaan ekonomi yang kurang baik membuat setiap 
keluarga harus dan wajib berusaha untuk memenuhi kebutuhan sehari-
hari.Sekarang ini tidak hanya kepala rumah tangga saja yang harus bekerja 
untuk memenuhi hidup keluarganya, tapi banyak istri yang harus bekerja 
juga untuk membantu memenuhi kebutuhan.Wanita yang pada jaman 
dahulu hanya sebagai seorang ibu yang mengurus rumah tangga dan anak-





Dampak dari peran ganda seorang ibu atau istri yang paling utama 
adalah waktu dan perhatian kepada suami dan anaknya menjadi berkurang. 
Dalam mengurusi anak,masalah lainnya yang muncul selain pengaturan 
waktu yaitu kelelahan dan stres akibat tuntutan pekerjaannya. Namun 
menjalani dua peran sebagai seorang pekerja serta ibu rumah tangga,itu sulit. 
Wanita bekerja yang sudah menikah dan sudah mempunyai anak memiliki 
peran dan tanggung jawab yang lebih berat dari pada wanita yang belum 
menikah.Peran ganda pun dialami oleh wanita tersebut karena selain 
berperan di dalam keluarga, wanita tersebut juga berperan di dalam Kantor 
sebagai Pegawai. Kecenderungan wanita untuk bekerja mengakibatkan 
konflik. Ketika di tempat kerja,wanita di tuntut untuk bekerja,contohnya 
Bekerja yang terlalu berlebihan melebihi waktu yang di tentukan dan harus 
menyelesaikan tugas sesuai dengan waktu yang ditentukan. Tidak cukup 
dengan di tempat kerja,pulang ke rumah wanita juga di tuntut pada tuntutan 
sebagai ibu rumah tangga,contoh dengan menyelesaikan pekerjaan 
rumah,mengatur waktu dengan suami dan anak serta menyelesaikan 
pekerjaan rumah tangga lainnya dengan baik. Ini merupakan salah satu 
contoh kecil bahwa urusan keluarga bisa berpengaruh terhadap kegiatan 
pegawai dalam bekerja. Wanita yang sudah bekerja dari  sebelum dia 
menikah karena didorong oleh kebutuhan aktualisasi diri yang tinggi, maka 
dia pasti kembali bekerja sesudah menikah dan mempunyai anak. Adapun di 
antara para wanita yang lebih senang hanya berperan menjadi ibu rumah 






Dalam menyelesaikan tuntutan di pekerjaannya pasti ada kendala atau 
masalah-masalah yang berhubungan dengan faktor psikologis di diri wanita 
tersebut, contohnya merasa bersalah karena meninggalkan keluarganya untuk 
bekerja, tertekan karena terbatasnya waktu dan beban pekerjaan yang terlalu 
banyak serta kondisi kerja yang kurang enak. Kondisi seperti ini yang bisa 
menggangu pikiran dan mental wanita bekerja dan bisa mengganggu 
konsentrasi  dalam melakukan pekerjaan. 
Alifiulahtin (2017:45) mendifinisikan “Konflik Peran Ganda adalah 
konflik yang terjadi secara simultan dari adanya tekanan dari dua atau lebih 
peran yang diharapkan, namun bisa saja terjadi dalam pemenuhan satu peran 
akan bertentangan dengan peran lain”. 
Dengan fenomena peran ganda yang tinggi, seeorang ibu yang bekerja 
akan mengalami penurunan pada kinerjanya karena bekerja akan bisa 
mengalami keluhan fisik dan tingkat tenaga yang rendah. Sementara setiap 
Organisasi atau Kantor selalu menginginkan kinerja SDMnya dari pada itu 
disini berarti untuk para Pegawai ditingkatkan secara optimal dan 
maksimal.Peningkatan ini untuk mempercepat pencapaian tujuan yang 
diinginkan oleh Organisasi.Untuk pencapaian hal tersebut pastinya SDM atau 
para Pegawainya dituntut untuk mempunyai disiplin kerja yang tinggi. 
Salah satu Sumber Daya Organisasi yang memiliki peran penting dalam 
mencapai tujuannya adalah Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM), 
maka oleh karena itu sangat penting dalam manusia dalam kompetisi jangka 
pendek maupun panjang, suatu agenda bisnis, suatu organisasi harus memiliki 





berkembang, Tuntutan masyarakat semakin kompleks dan persaingan semakin 
ketat, apalagi dalam menghadapi era globalisasi dan perdagangan bebas, untuk 
itu perlu disiapkan sumber daya manusia yang berkualitas, Profesionalisme 
dan probabilitas perlu ditingkakan dengan mengelola sumber daya manusia 
ada dalam organisasi, agar mempunyai kinerja yang tinggi.  
Sumber  Daya  Manusia (SDM) dalam Kantor BKD Kabupaten Tegal 
merupakan aset  yang paling berharga, sehingga perlu dikelola dengan baik 
dan profesional agar bisa seimbang antara kebutuhan Sumber Daya Manusia 
dengan tuntutan untuk mencapai tujuannya.Maka di dalam organisasi tersebut 
harus memiliki sumber daya yang sesuai. Karena untuk mencapai  kesuksesan 
organisasi di Kantor dapat dilihat dari kinerja yang dihasilkan oleh 
Pegawainya. Kesuksesan dari Kinerja Organisasi juga dapat dilihat dari 
Kinerja yang dicapai pegawainya yang  bisa  menunjukkan  Kinerja  yang  
optimal dan maksimal karena baik  buruknya kinerja yang dicapai dari 
pegawai akan sangat berpengaruh pada kinerja dan kesuksesan organisasi  
secara  keseluruhan. 
Adapun  masalah  yang  ada di Kantor BKD Kabupaten Tegal, ternyata 
masih  banyak  wanita  bekerja  yang  terlambat masuk  kantor,  meninggalkan 
kantor pada saat jam kerja untuk menjemput anak atau mengurusi 
keluarga,dan lain-lain. Hal tersebut  pasti akan  mengganggu  konsentrasi 
dalam bekerja,  menurunkan  disiplin sehingga  kinerja yang dihasilkan kurang 
optimal.Ketidakberhasilan mengatur peran ganda yang dijalani wanita bisa 
berdampak negatif jika seseorang tidak bisa mengatur waktu dengan baik, 
Miasalnya disalahkannya istri atau ibu jika sang anak turun dalam prestasi 





seseorang wanita harus bisa Profesional sebagai Pegawai dan Ibu rumah 
tangga. 
Dalam menghadapi masalah yang menekan di Kantor, seseorang sangat 
butuh dorongan sosial.Keluarga adalah salah satu lingkungan yang memiliki 
dorongan sosial yang tinggi untuk menguatkan seseorang jika menghadapi 
semua masalah yang terjadi di hari-harinya. Ketika seseorang memperoleh 
prestasi di dalam pekerjaannya, keluarga akan bangga dan memberikan 
dukungan sampai penghargaan untuk meningkatkan sesorang tersebut agar 
lebih baik dalam bekerja dan meningkatakan prestasinya.Dukungan sosial 
adalah adanya transaksi interpersonal yang ditunjukkan dengan memberikan 
bantuan pada individu yang lain dimana bantuan itu diperoleh dari individu 
yang bersangkutan. Dukungan sosial terdiri dari informasi verbal maupun non 
verbal, bantuan nyata atau tindakan yang didapatkan karena kehadiran orang 
lain dan mempunyai manfaat emosional bagi seseorang. 
Pegawai yang bekerja saya  jadikan  sebagai  objek  penelitian  pada  
kantor BKD Kabupaten Tegal khususnya Wanita karena wanita yang bekerja 
dan berkeluarga dituntut untuk bekerja secara Peran Ganda. Tuntutan  peran  
keluarga  membuat  wanita   harus   lebih  banyak   memberikan perhatian   
kepada   anak,   suami   dan   orang  tua.   Di  suatu sisi,  tuntutan pekerjaan 
akan memberikan kesempatan yang luas bagi wanita untuk mengembangkan 
keahlian atau ketrampilannya pada pekerjaan  sehingga  mendapat posisi  yang  
lebih  baik  dan pendapatan  yang lebih meningkat. Munculnya masalah-
masalah dalam kedua  peran  yang harus dijalaninya itu bisa mengakibatkan 





Dalam penelitian ini penulis ingin mengerti dan menjelaskan apakah 
Konflik tersebut bisa mempengaruhi Kinerjanya atau bisa di atasi karena 
Profesioanalnya sebagai Pegawai atau Ibu rumah tangga.Berdasarkan  latar  
belakang masalah  diatas,  maka akan dilakukanpenelitian yang berjudul 
“Konflik  Peran  Ganda WanitaTerhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor BKD 
Kabupaten Tegal”. 
 
B. Perumusan Masalah 
Dari Uraian yang di jelaskan pada latar belakang, maka saya mencoba 
merumuskan rumusan masalah sebagai berikut : 
Adakah pengaruh Konflik Peran Ganda terhadap Kinerja Pegawai Wanita di BKD 
















C. Tujuan dan Manfaat Penelitian 
1. Tujuan Penelitian 
    Adapun Tujuan Penelitian ini yaitu : 
 Untuk Menjelaskan pengaruh Konflik Peran Ganda terhadap Kinerja Pegawai 
di BKD Kabupaten Tegal 
2. Manfaat Penelitian 
a. Manfaat Teoritis 
Hasil Penelitian ini saya berharap bisa bermanfaat bagi Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis Khususnya Program Studi Manajemen dan Konsentrasi  
Manajemen Sumber Daya Manusia sebagai bahan referensi serta bahan 
informasi secara menyeluruh baik secara Teoritis maupun Empiris tentang 
permasalahan mengenai tema yang diangkat kali ini kepada pihak yang akan 
melakukan penelitian selanjutnya. 
b. Manfaat Praktis 
1) Bagi Konsentrasi Manajemen Sumber Daya Manusia digunakan sebagai 
pengembangan pengetahuan dan menambah wawasan tentang peran ganda 
wanita dan kinerja Pegawai. 
2) Bagi Kantor diharapkan dapat memberikan masukan bagi kantor 
pemerintahan terutama kantor BKD untuk pengembangan SDM dan hasil 
penelitian ini dapat meningkatkan kinerja para Pegawai terutama Pegawai 
wanita agar lebih semangat dalam bekerja. 
3) Bagi Peneliti, dapat menambah wawasan yang luas serta pengalaman 










A. Landasan Teori 
1. Manajemen Sumber Daya Manusia 
  Manajemen Sumber Daya Manusia adalah suatu proses menangani berbagai 
masalah pada ruang lingkup Pegawai, Karyawan, buruh, Manajer dan tenaga kerja 
lainnya untuk dapat menunjang kegiatan perusahaan atau organisasi demi 
mencapai tujuan yang telah di tentukan. 
  Menurut  Hani  Handoko (2004:4)  manajemen  sumber daya  manusia  adalah  
penarikan,  seleksi,  pengembangan,  pemeliharaan,  dan pengembangan sumber 
daya manusia untuk mencapai tujuan-tujuan individu maupun organisasi. 
  Sumber daya manusia (SDM) merupakan satu-satunya aset perusahaan yang 
hidup di samping aset-aset lain seperti modal, bangunan gedung, peralatan kantor, 
persediaan barang, dll. Keunikan SDM ini mensyaratkan pengelolaan yang 
berbeda dengan aset yang lain, karena aset tersebut memiliki pikiran, perasaan dan 
perilaku sehingga jika dikelola dengan baik bisa memberi pengaruh bagi 
kemajuan perusahaan atau organisasi secara aktif. 
Untuk  mencapai  kesuksesan dan kemajuan  organisasi  perusahaan  dapat  dilihat  
dari  kinerja yang dihasilkan Pegawainya.Sumber  daya  manusia  (SDM) 
merupakan  salah satu  faktor  yang sangat penting dalam suatu organisasi . Dalam 
menghadapiera globalisasi saat ini , sukses atau tidaknya  perusahaan  dalam  
mencapai  tujuan,  sangat  tergantung  pada kemampuan SDM dalam menjalankan 






Karena SDM merupakan salah satu faktor terpenting dalam suatu 
perusahaan atau organisasi di samping faktor lain  seperti  modal. Oleh 
Karena  itu,  perusahaan  harus  menciptakan  suasana  yang dapat 
memotivasi karyawan agar tidak ada terjadinya konflik pekerjaan-
keluarga terhadap karyawan untuk meningkatkan kinerja SDM 
menjadi lebih baik, manajemen perusahaan  harus  mampu  mengelola  
SDM  dengan  baik  agar  tujuan dan cita-cita organisasi dapat tercapai. 
 
2. Konflik Peran Ganda 
a. Pengertian Konflik , Peran dan Konflik Peran Ganda 
  Istilah  konflik  berasal  dari  kata  kerja  bahasa  Latin  
configgere yang berarti saling memukul. Dari bahasa Latin diadopsi 
ke dalam bahasa Inggris, conflict  yang artinya pertentangan atau 
perselisihan. Konflik yaitu proses yang mengarah dalam interaksi 
sosial yang terjadi ketika semua pihak dalam masyarakat ingin 
mencapai tujuannya dalam waktu bersamaan. 
  Menurut Hardjito Notopuro (1977:20), Konflik yaitu 
sebuah persepsi  yang berbeda dalam melihat suatu situasi dan 
kondisi  yang  selanjutnya  teraplikasi  dalam  bentuk  aksi-aksi  
sehingga  telah menimbulkan pertentangan dalam pihak tertentu. 
Dan menurut pendapat lain Konflik adalah proses yang dinamis dan 





pihak yang mengalami dan merasakan adanya kesenjangan antara 
harapan dan kenyataan (Alifiulahtin, 2017:45). 
  Pada Hakekatnya Konflik dapat di definisikan sebagai 
segala macam interaksi pertentangan atau antagonistic antara dua 
atau lebih pihak (T.Hani Handoko,2009:346). 
  Sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa Konflik secara 
umum adalah dua kepenting yang berbeda bertemu dalam waktu 
yang bersamaan dan bisa menimbulkan efek yang negatif bagi diri 
sendiri dan orang lain. 
Menurut Fandy Tjiptono dan Anastasia Diana (2001:73) ada 5 jenis 
konflik dalam kehidupan organisasi, yaitu : 
1. Konflik dalam diri individu (jika seseorang menghadapi 
ketidakpastian mengenai pekerjaan yang ia harapkan untuk 
dilaksanakan) 
2. Konflik antar individu dalam organisasi yang sama (Sering 
diakibatkan oleh perbedaan-perbedaan kepribadian dan konflik 
antar peran) 
3. Konflik antar individu dan kelompok (dengan cara individu 
menanggapi tekanan untuk keberagaman yang dipaksakan oleh 
kelompok kerjanya) 
4. Konflik antar kelompok dalam organisasi yang sama (karena 
adanya pertentangan kepentingan antar kelompok dalam 





5. Konflik antar organisasi (timbul karena adanya bentuk 
persaingan ekonomi dalam system perekonomian suatu 
Negara) 
 Perlu disadari bahwa konflik berbeda dengan 
persaingan.Dalam persaingan pihak-pihak yang terlibat tidak bisa 
mencapai tujuan secara bersama-sama dan mereka juga tidak bisa 
saling menganggu. 
Fandy Tjiptono dan Anatasia Diana (2001:177) Ada 3 bentuk 
manajemen konflik, yaitu: 
a) Metode Stimulasi Konflik, terdiri atas : 
a. Penempata orang baru 
b. Penyusunan kembali organisasi 
c. Pemilihan manajer-manajer yang tepat 
d. Perlakuan yang berbeda dengan kebiasaan 
b) Metode pengurangan Konflik , bertujuan untuk menekan 
terjadinya antagonisme yang ditimbulkan oleh konflik. 
,metode yang digunakan antara lain: 
a. Mengganti tujuan yang menimbulkan persaingan dengan 
tujuan yang lebih bisa diterima kedua kelompok yang 
terlibat konflik 
b. Mempersatukan kedua kelompok yang bertentangan untuk 





c) Metode Penyelesaian konflik 
a. Competition 
 Metodde ini digunakan bila salah satu pihak 
berusaha untuk mencapai tujuannya tanpa menghiraukan 
dampak terhadap pihak lain. 
b. Avoidance 
 Diterapkan bila salah satu pihak yang berselisih 
menarik diri atau berusaha menekan konflik yang terjadi. 
c. Accomodation 
 Salah satu pihak berusaha untuk mengalah, artinya 
memenuhi tuntutan pihak oposisinya. 
d. Compromise 
 Bila masing-masing pihak yang berselisih sama-
sama bersedia berkorban, maka hasil kompromi akan 
tercapai. 
e. Collaboration 
 Berupaya untuk memberikan keuntungan bagi 
setiap pihak yang terlibat. 
 Menurut Alifiulahtin (2017:57), Peran diawali dengan 
pemahaman tentang peran gender yang lebih menitik beratkan pada 
konsep hubungan atau relasi antar laki-laki dan perempuan dari 





Peran ganda adalah dua peran atau lebih yang di jalankan 
dalam waktu yang bersamaan. Dalam hal ini peran yang dimaksud 
adalah peran seorang wanita sebagai  istri  bagi  suaminya,  ibu  
bagi  anak-anaknya, dan  peran  sebagai  wanita yang memiliki karir 
di luar rumah.Peran ganda ini dijalani bersamaan dengan peran  
tradisional kaum perempuan sebagai   istri  dan  ibu  dalam  
keluarga,  seperti  menjadi  mitra  suami  dalam  membina rumah 
tangga, menyediakan kebutuhan rumah tangga, serta mengasuh dan 
mendidik anak-anak (Denrick Suryadi, 2004:12). Peran  ganda  ini  
dijalani  bersamaan  sebagai  istri  dan  ibu  dalam  keluarga, sebagai 
pendamping suami dalam membina rumah tangga, menyediakan 
kebutuhan, serta merawat dan  mendidik anak.   
Alifiulahtin (2017:101) peran ganda adalah ada bukti 
ketegangan antara keluarga dan aturan pekerjaan yang menunjukkan 
terdapatnya penurunan secara psikologis dan fisik dari 
kesejahteraan karyawan atau pegawai. Faktor-faktor penyebab 
peran ganda, di antaranya : 
1) Permintaan waktu akan satu peran yang tercampur dengan 
pengambilan bagian dalam peran yang lain. 
2) Stress yang dimulai dalam satu peran yang terjatuh ke dalam 
peran lain dikurangi dari kualitas hidup dalam peran itu. 
3) Kecemasan dan kelelahan yang disebabkan ketegangan dari 





4) Perilaku yang efektif dan tepat dalam suatu peran tetapi tidak 
efektif dan tidak tepat saat dipindahkan ke peran yang lainnya. 
  Menurut Wirakisatma,dkk (2011:10) konflik peran ganda 
adalah salah satu bentuk interolle conflict yaitu tekanan atau 
ketidakseimbangan peran antara peran dipekerjaan dengan peran di 
dalam keluarga.Hal ini biasanya terjadi saat seseorang berusaha 
memenuhi tuntutan keluarga dan sebaliknya.Pemenuhan tuntutan 
peran dalam keluarga dipengaruhi oleh kemampuan wanita tersebut 
dalam memenuhi kewajiban dengan tekanan yang berasal dari 
beban kerja yang melebihi batas waktu dan pekerjaan yang harus 
diselesaikan cepat atau deadline sedangkan tuntutan keluarga juga 
harus dipenuhi. 
 Sedangkan menurut Alifiulahtin (2017:46) Konflik peran ganda 
merupakan Konflik yang terjadi secara simultan akibat dari adanya 
tekanan dari dua atau lebih peran yang diharapkan , namun bisa saja 
terjadi dalam pemenuhan satu peran akan bertentangan dengan 
peran lain. 
 Apabila  seorang  wanita  ingin  menjalankan  ketiga  perannya  
yaitu  sebagai  istri,ibu  dan  wanita  karir sekaligus,  maka  
hendaknya  wanita  tersebut  menyadari  bahwamenjalankan peran 
tersebut bukanlah suatu pekerjaan yang mudah. Mereka harus 





juga  tugas  utama  wanita  adalah sebagai istri dan ibu bagi anak-
anak mereka dan peran tersebut harus dapat dilaksanakandengan  
baik  agar  tidak  menimbulkan  konflik  antara  tuntutan  pekerjaan  
di  kantor  dan keluarga sehingga tidak menyebabkan 
ketidakharmonisan di dalam keluarga. 
b. Faktor-faktor yang mempengaruhi konflik peran ganda 
Teori Victor dan Tavakumar dalam buku Alifiulatin Utaminingsih 
(2017:47) Secara rinci faktor-faktor  penyebab  konflik  peran ganda 
sehingga berdampak pada kinerja wanita karir yang berperan ganda 
diantaranya adalah: 
a) Permintaan  waktu  akan  peran  yang  tercampur  dengan  
pengembilan  bagian  dalam peran yang lain 
b) Stres yang dimulai dalam satu peran yang terjatuh ke dalam peran 
lain dukurangi dari kualitas hidup dalam peran itu 
c) Kecemasan  dan  kelelahan  yang  disebabkan  ketegangan  dari  
satu  peran  dapat mempersulit  untuk  peran  yang  lainnya.  
Kemudian  perilaku  yang  efektif  dan  tepatdalam satu peran 
tetapi tidak tepat saat dipindahkan ke peran yang lainnya. 
 Alifiulahtin Utaminingsih (2017:49) menyatakan  mengenai 
faktor-faktor yang mempengaruhi konflik peran ganda yaitu: 
a) Time pressure, semakin banyak waktu yang digunakan untuk 





b) Family  size  and support,  semakin  banyak  anggota  kelurga  
maka  semakin  banyak konflik, dan semakin banyak dukungan 
keluarga maka semakin sedikit konflik 
c) Kepuasan kerja, semakin tinggi kepuasan kerja maka konflik yang 
dirasakan semakin sedikit 
d) Marital  and  life  satisfaction, ada  asumsi  bahwa  perempuan  
bekerja  memiliki konsekuensi yang negatif terhadap 
pernikahannya 
e) Size of firm, yaitu banyaknya pekerja dalam perusahaan mungkin 
saja memepengaruhi konflik peran ganda seseorang. 
c. Jenis-Jenis Konflik Peran Ganda 
Konflik  peran  ganda  muncul  apabila  wanita  merasakan  
ketegangan  antara peran  pekerjaan  dengan  peran  keluarga, Triaryati 
(2003:10) ada tiga macam konflik peran ganda yaitu : 
a) Time-based  conflict. 
Waktu  yang  dibutuhkan  untuk  menjalankan  salah satu 
tuntutan  (keluarga  atau  pekerjaan)  dapat  mengurangi  waktu  
untuk  menjalankan tuntutan yang lainnya (pekerjaan atau 
keluarga) 
b) Strain-based conflict. 







c) Behavior-based conflict. 
Berhubungan dengan ketidaksesuaian antara pola perilaku 
dengan yang diinginkan oleh kedua bagian (pekerjaan atau 
keluarga). 
d. Aspek-Aspek Konflik Peran Ganda 
a) Konflik pekerjaan-Keluarga (Peran Sebagai Pegawai)  
       Konflik pekerjaan keluarga sebagai konflik peran yang terjadi 
pada pegawai, dimana  disatu  sisi  wanita tersebut  harus  
melakukan  pekerjaan  di  kantor dan  di  sisi  lain  harus 
memperhatikan  keluarga  secara  penuh, sehingga  sulit  
membedakan  antara  pekerjaan mengganggu keluarga dan 
keluarga menggangu pekerjaan.Hal ini biasa terjadi pada saat 
wanita karir berusaha  memenuhi tuntutan peran dalam  pekerjaan  
dan  usaha  tersebut  dipengaruhi  oleh kemampuan  orang  yang 
bersangkutan untuk memenuhi tuntutan peran dalam keluarga atau 
sebaiknya, dimana pemenuhan  tuntutan  peran  dalam  keluarga  
dipengaruhi oleh  kemampuan  orang tersebut  dalam  memenuhi  
tuntutan  dengan  tekanan  yang  berasal  dari  beban  kerja yang  
berlebihan  dan  waktu  seperti  pekerjaan  yang  harus  
diselesaikan dengan cepat dan  deadline  sedangkan  tuntutan  
keluarga  berhubungan  dengan  waktu  yang dibutuhkan untuk 





Work family conflict  adalah salah satu dari bentuk  
interrole conflicttekanan atau   ketidakseimbangan  peran  antara  
peran  di  pekerjaan  dengan  peran  di  dalam keluarga. Work  
family  conflict dapat  didefinisikan  sebagai  bentuk  konflik  peran 
dimana   tuntutan  peran  dari  pekerjaan  dan  keluarga  secara  
mutual  tidak  dapat disejajarkan dalam beberapa hal. Pekerjaan-
keluarga mempunyai komponen yaitu urusan  keluarga  
mencampuri  pekerjaan,  masalah  pekerjaan-keluarga  dapat  
timbul dikarenakan  urusan  pekerjaan  mencampuri  urusan  
keluarga (Irma Rahmadita, 2013:59). 
 Beberapa peneliti menemukan bahwa wanita cenderung 
menghabiskan lebih banyak waktu dalam hal urusan keluarga 
sehingga wanita dilaporkan lebih banyak mengalami masalah 
pekerjaan – keluarga, sebaliknya pria cenderung untuk 
menghabiskan lebih banyak waktu untuk menangani urusan 
pekerjaan daripada wanita sehingga wanita dilaporkan lebih 
banyak mengalami masalah pekerrjaan – keluarga dari pada pria. 
Indikator-indikator masalah pekerjaan – keluarga adalah “tekanan 
kerja” : 
a. Banyaknya tuntutan tugas 
b. Kurangnya kebersamaan keluarga 





d. Konflik komitmen dan tanggung jawab terhadap keluarga 
Menurut Alifiulahtin (2017:60) menjelaskan bahwa penyebab 
konflik kerja keluarga dapat diklasifikasikan menjadi tiga, yaitu : 
JOB RELACTED FACTORS (job type, work time commitment, 
role overload , job flexibility), FAMILY-RELATED FACTORS 
(number of children,life-cycle,stage, family involvement , child are 
arragement) dan INDIVIDUAL RELATED FACTORS (live role 
values, gender role orientation,locus of control,perfectionism). 
b) Konflik Keluarga-Pekerjaan ( Peran sebagai ibu rumah 
tangga)  
Peran  ganda  wanita  karir  antara  keluarga  dan  pekerjaan,  
disatu  sisi wanita dituntut  untuk  bertanggung  jawab  dalam  
mengurus  dan membina  keluarga secara baik, namun disisi lain 
sebagai seorang wanita karir dituntut pula untuk kerja sesuai 
dengan  beban  kerja dan tuntutan dengan  menunjukkan  kinerja  
kerja  yang  baik.  Pegawai untuk  peran  tersebut  terbagi  dengan  
perannya  sebagai  ibu  rumah  tangga  sehingga terkadang  dapat  
mengganggu  kegiatan  dan konsentrasinya  di  dalam  
pekerjaannya, kondisi  seperti  diatas  sering  memicu  terjadinya  
konflik-konflik  yang  terjadi  dalam kehidupan  bila  tidak  
ditangani  secara  tepat  dan cepat,  dapat  pula  berakibat langsung 





kesatuan dari sejumlah orang yang saling berinteraksi dan 
berkomunikasi dalam rangka menjalankan peranan sosial mereka 
sebagai suami, istri, dan anak-anak, saudara laki-laki dan saudara 
perempuan.Peran ini ditentukan oleh masyarakat, tetapi peranan 
dalam setiap keluarga diperkuat oleh perasaan-perasaan. 
Menurut Azazah Indriyani (2009:30) indikator-indikator peran 
sebagai ibu rumah tangga adalah : 
a. Tekanan sebagai orang tua 
 Tekanan sebagai orang tua merupakan beban kerja sebagai 
orang tua di dalam keluarga.Beban yang ditanggung bisa 
berupa beban pekerjaan rumah tangga karena anak tidak dapat 
membantu dan kenakalan anak. 
b. Tekanan perkawinan 
 Tekanan perkawinan merupakan  beban sebagai istri di 
dalam keluarga. Beban yang ditanggung bisa berupa pekerjaan 
rumah tangga karena suami tidak dapat atau tidak bisa 
membantu, tidak adanya dukungan suami yang mengambil 
keputusan tidak secara bersama-sama. 
c. Kurangnya keterlibatan sebagai istri 
Kurangnya keterlibatan sebagai istri mengukur tingkat 
seseorang dalam memihak secara psikologis pada perannya 





kesediaan sebagai istri untuk menemani suami dan sewaktu 
dibutuhkan suami. 
d. Kurangnya keterlibatan sebagai orang tua 
 Kurangnya keterlibatan sebagai orang tua mengukur 
tingkat seseorang dalam memihak perannya sebagai orang 
tua.Keterlibatan sebagai orang tua untuk menemani anak 
dan sewaktu dibutuhkan anak. 
e. Campur tangan pekerjaan 
 Campur tangan pekerjaan menilai derajat dimana 
pekerjaan seseorang mencampuri kehidupan keluarganya. 
Campur tangan pekerjaan bisa berupa persoalan-
persoalan pekerjaan yang mengganggu hubungan di 
dalam keluarga yang tersita. 
 Beberapa kiat menangani peran ganda keluarga – pekerjaan 
dan pekerjaan – keluarga : 
1. Kiat untuk individu 
Hal ini ditunjukkan pada individu atau diri karyawan 
sendiri, yaitu dengan manajemen waktu. Manajemen waktu 
adalah strategi penting yang perlu diterapkan oleh para ibu 
pekerja untuk dapat mengoptimalkan perannya sebagai ibu 







2. Kiat untuk perusahaan 
Menurut Nyoman Triaryati (2003:28) ada beberapa kiat 
untuk perusahaan dalam menghadapi masalah pekerjaan – 
keluarga dan keluarga – pekerjaan, yaitu : 
a. Waktu kerja yang lebih fleksibel 
b. Jadwal kerja alternatif 
c. Tempat penitipan anak 
d. Taman kanak-kanak 
e. Kebijakan izin keluarga 
f. Job sharing 
Kantor juga harus menunjukkan keseriusannya dalam 
menangani masalah konflik pekerjaan – keluarga dan keluarga 
– pekerjaan yang dialami pegawai karena selain penting bagi 
pegawai itu sendiri, ketidakseriusan kantor dalam menangani 
masalah ini dapat berdampak buruk terhadap kinerja dan akan 
berujung pada kerugian kantor.  
Menurut Alifiulahtin Utaminingsih (2017:55) Ada beberapa 
aspek konflik pada wanita peran ganda yang harus diperhatikan 
dan dicari solusi yang terbaik, yaitu : 
a. Masalah pengasuh anak 
b. Bantuan pekerjaan rumah tangga 





d. Alokasi waktu untuk bekerja 
e. Penentuan prioritas antara pekerjaan dan keluarga 
f. Tekanan atau tuntutan karir pada keluarga 
e. Hubungan Konflik Peran Ganda dengan Kinerja 
  Konflik  peran  ganda  yang  dirasakan wanita  terutama  
wanita  yang  telah memiliki  anak  akan  berdampak  terhadap  
kinerja, karena  saat  seorang  wanita mengalami  konflik  peran  
ganda  dapat  mengakibatkan  berbagai  faktor  yang dapat 
menyebabkan  kinerja  pegawai akan menurun  (Triaryati,  
2003:12). 
  Pegawai yang memiliki konflik pekerjaan-keluarga tinggi, 
menurun knerjanya  karena  merasa  lebih  dikuasai  oleh  
pekerjaannya yang mengakibatkan karyawan tidak bisa memenuhi 
tanggung jawabnya terhadap keluarga (Indriyani, 2009:52). 
 
3. Kinerja 
a. Pengertian Kinerja 
  Istilah Kinerja merupakan suatu istilah yang dikutip dari 
bahasa inggris, yaitu performance yang berarti performansi. 
  Kinerja dapat diartikan sebagai sesuatu hasil yang telah 
dikerjakan (thing done)dan yang merupakan hasil kerja yang dapat 
dicapai oleh individu atau kelompok orang yang ada didalam 





mencapai tujuan organisasi yang sudah ditetapkan sebelumnya. 
Suatu kinerja juga dapat dilihat dari dua segi, yaitu segi kinerja 
pegawai(individu) dan segi kinerja organisasi. 
  Bangun (2012:56) Kinerja Pegawai merupakan hasil kerja 
individu atau seseorang dalam suatu organisasi.Sedangkan Kinerja 
organisasi totalitas hasil kerja yang dicapai dari suatu 
organisasi.Maka dalam Organisasi juga berhubungan dengan 
anatara kerja perorangan (Individual Performance), Suatu hasil 
organisasi baik pemerintah atau non pemerintah juga untuk 
mencapai sesuatu yang telah ditetapkan hannya jika upaya yang 
telah dilakukan individu atau kelompok bertugas yang sangat aktif 
sebagai peran penting dalam suatu organisasi.Karena dalam kinerja 
organisasi juga sangat ditntukan dalam para anggotanya, oleh 
karena itu untuk mengukur dalam suatu kinerja organisasi sebaiknya 
diukur melalui tampilan kerja dari anggotanya. 
Menurut Irham Fahmi (2010:14), Kinerja merupakan hasil 
kerja yang dicapai seseorang atau individu dalam melaksanakan 
tugas yang di  berikan di dasarkan pada kemampuan dan 
pengalamannya dalam bekerja.Sedangkan menurut  Mangkunegara 
(2006:9)  pengertian  kinerja (prestasi kerja)  adalah  hasil  kerja  
secara  kualitas  dan  kuantitias  yang  dicapai  oleh  seorang 
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 





Berdasarkan Pengertian singkat di atas disimpulkan bahwa 
kinerja merupakan Perbandingan antara hasil yang telah di capai 
oleh Kantor dengan pengorbanan yang dikeluarkan oleh Kantor , 
mencakup Sumberdaya yang digunakan dan biaya yang 
dikeluarkan. Sekarang ini manajemen kinerja menjadi masalah yang 
sangat menonjol bagi organisasi. Pusat perhatian MSDM menuju 
pada satu titik yaitu bagaimana kinerja individu dan kelompok dapat 
ditingkatkan. Manajer SDM memegang peranan yang penting dalam 
organisasi untuk membuat penilaian sedemikian rupa sehingga 
menghasilkan informasi yang tepat untuk membuat keputusan 
pengembangan sumber daya manusia secra efektif. 
Pengertian tersebut didasarkan pada fakta jika individu atau 
seseorang dapat memuaskan kebutuhannya dengan mencapai apa 
yang menjadi tujuannya dan pada saat yang sama member 
kontribusi bagi upaya organisasi meraih tujuan, maka individu 
tersebut memiliki motivasi yang tinggi dan mencapai kepuasan yang 
lebih tinggi. 
b. Definisi Manajemen Kinerja 
Menurut Irham Fahmi (2010:3) yaitu suatu ilmu yang 
memadukan seni di dalamnya untuk menerapkan suatu konsep 
manajemen yang memiliki ingkat fleksibilitas yang representative 





cara mempergunakan orang yang ada di organisasi tersebut secara 
maksimal. 
Manajemen kinerja dapat pula dipahami sebagai suatu 
proses yang dirancang untuk memperbaiki kinerja organisasional 
melalui perbaikan kinerja individu dan kelompok yang dilakukan 
oleh para manajer lini (tingkat paling rendah). Didalamnya juga 
memiliki unsur-unsur yang terdiri dari : 
a) Hasil atau evaluasi fungsi pekerjaan 
b) Faktor yang sangat berpengaruh terhadap prestasi seseorang 
c) Pencapaian tujuan organisasi 
d) Periode waktu tertentu 
c. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
Kinerja karyawan satu tidak akan sama dengan kinerja 
karyawan lain. Menurut Mangkunegara  (2010:3)  bahwasannya  
faktor-faktor  yang  dapat mempengaruhi kinerja terdiri dari: 
1. Faktor Internal  
Faktor  yang  berhubungan  dengan  sifat-sifat  seseorang. 
Misalnya, kinerja seseorang  baik  disebabkan  karena  
mempunyai  kemampuan  tinggi  dan seseorang itu tipe pekerja 
keras, sedangkan seseorang mempunyai kinerja jelek 
disebabkan orang tersebut mempunyai kemampuan rendah dan 






2. Faktor Eksternal 
Faktor-faktor  yang  mempengaruhi  kinerja  seseorang  
yang  berasal  dari lingkungan. Seperti  perilaku,  sikap,  dan  
tindakan-tindakan  rekan  kerja, bawahan atau pimpinan, 
fasilitas kerja, dan iklim organisasi. 
Menurut Mangkunegara (2012:127), ada 6 faktor 
eksternal yang mempengaruhi Kinerja Pegawai, yaitu : 
1.Lingkungan 
2.Perilaku Manajemen 
3.Desain Jabatan  
4.Penilaian Kinerja 
5.Umpan balik 
6.Upah atau Gaji 
Dapat diambil kesimpulan bahwa faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja karyawan atau prestai kerja antara lain 
efesiensi dan efektifitas, kecepatan dalam menyelesaikan tugas 
pekerjaan, tingkat kehadiran, waktu kerja yang tepat serta ada 
sanksi jika melakukan kesalahan dalam melaksanakan pekerjaan 
Dan berbagai faktor manajemen Sumber Daya Manusia 
yang memiliki pengaruh terhadap kinerja adalah seagai berikut : 
1. Kepemimpinan, Minto Waluyo (2015:51) adalah serorang 





mempengaruhi perilaku bawahannya, agar mau bekerja secara 
produktif untuk mencapai tujuan organiasi. 
2. Pendidikan, merupakan suatau proses pemberdayaan yaitu 
prosesuntuk mengungkapkan potensi yang dimiliki manusia, 
yang selanjutnya dapat memberikan sumbangan kepada 
keberdayaan masyarakat, dan merupakan suatu proses jangka 
panjang untuk memberikan bentuk manusia seutuhnya. 
3. Kompenasasi,T.Hani Handoko (1987:155) adalah sesuatu yang 
diterima karyawan sebgai balas jasa untuk kinerja mereka yang 
dibedalan antara kompenasi  langsung berupa gajih dan upah 
pada karyawan. 
4. Situasi kerja, dapat mempengaruhi dalam melaksanakan dan 
menyelesaikan pekerjaan, karena pada situasi kerja yang sangat 
baik berdamak positif terhadap kinerja karyawan. 
5. Kedisplinan, fungsi operatif keenam dari Manajemen Sumber 
Daya Manusia, maka kedispilnan juga merupakan fungsi 
operatif yang terpenting karena semakin disiplin pegawai. 
d. Indikator Kinerja 
 Menurut  Mangkunegara  (2012:18)  terdapat  aspek-aspek  
standar  pekerjaan yang terdiri dari aspek kuantitatif dan aspek 
kualitatif meliputi : 
1. Aspek kuantitatif 





b) Waktu yang dipergunakan atau lamanya melaksanakan 
pekerjaan, 
c) Jumlah kesalahan dalam melaksanakan pekerjaan, dan 
d) Jumlah dan jenis pemberian pelayanan dalam bekerja 
2.Aspek kualitatif 
a) Ketepatan kerja dan kualitas pekerjaan, 
b) Tingkat kemampuan dalam bekerja, 
c) Kemampuan  menganalisis  data  atau  informasi 
d) kemampuan  atau  kegagalanmenggunakan mesin atau 
peralatan, dan 
e) Kemampuan mengevaluasi (keluhan/keberatan 
konsumen/masyarakat). 
e. Tujuan dan Elemen Kinerja 
Untuk dapat mewujudkan tujuan  perusahaan yang bisa 
menerapkan konsep suatu kinerja, yang berkualitas dan 
profesional, maka kita perlu paham apa yang menjadi tujuan untuk 
menyelruh suatau spesifik suatau kinerja. Menurut Micheal 
Armstrong mengatakan,“Tujuan menyeluruh manajemen kinerja 
adalah untuk menumbuhan suatau adanya budaya dimana individu 
dan kelompok bertanggung jawab atas kelanjutan peningkatan 






Irham Fahmi (2010:4) Adapun tujuan spesifik yang 
diterapkan oleh manajemen kinerja, sebagai berikut : 
1. Mencapai pengngkatan yang dpat diraih dalam kinerja oranisasi 
2. Bertindak sebagai pendorong perubahan dalam mengembangkan 
suatau budaya yang berorientasi pada kinerja 
3. Meningkatkan motivasi dan komitmen pegawai 
4. Memungkinkan individu mengembangkan kemampuan mereka, 
meningkatkan. Kepuasaan kerja dan mencapai potensi mereka 
bagi keuntungan mereka sendiri dan organiasi secara 
keseluruhan 
5. Mengembangkan hubungan yang kontruksi dan terbuka antara 
individu dan manajer dalam suatau proses dialog yang 
dihubungkan dengan pekerjaan yang sedang dilaksanakn 
sepanjang tahun 
6. Memberikan suatau kerangka bagi kesepakatan saaran 
bagaimana diekspresikan dalam targe dan standar kinerja 
sehingga pengertian bersama tentang sasaran dan peran yang 
harus dimainkan manajer dan individu dalam mencapai sasaran 
tersebut 
7. Memutuskan perhatian pada atribut dan kompetensi yang 
diperlukan agar bisa dilaksanakan secara aktif dan apa yang 






8. Memberikan untuk ukuran yang akurat dan objektif dalam 
kaitannya dengan target dan standar yang disepakati sehingga 
individu menerima umpan balik dari manajer tentang seberapa 
baik yang mereka lakukan 
9. Dasar dasar penelitian ini, memungkinakan individu bersama 
manajer menyepakati secara bersama mengkaji training dan 
penembangan serta menyepakati bagaimana kebutuhan itu 
dipenuhi 
10. Memberi kesempatan individu untuk mengungkapkan 
aspirasi dan perhatian mereka tentang pekerjaan mereka 
11. Menunjukkan pada setiap orang bahwa organisasi menilai 
mereka sebagai individu. 
12. Membantu memberikan wewenang kepada orang memberi 
orang lebih banyak ruang lingkup untuk bertanggung jawab atas 
pekerjaan dan melaksanakan kontrol atas pekerjaan itu 
13. Membantu mempertahankan orang-orang yang mempunyai 
kualitas yang tinggi 
14. Mendukung  misi jauh manajemen kualitas total  
f. Pengukuran dan Penilaian Kinerja 
  Suatu ukuran kinerja pegawai terlihat dari sebuah rasa 
tanggung jawab atas menjalankan tugas dlam pekerjaanya, dan 






  Empat cara yang harus dilakukan dalam mengukur kinerja 
atau hasil kerja seseorang, yaitu : 
1. Menetapkan tingkat Kinerja (analisis isi pekerjaan, prosedur 
dan perilaku saat bekerja) 
2. Memantau Kemajuan (Progress) 
3. Mekakukan Evaluasi atas kinerja yang telah dilakukan 
4. Memberikan umpan balik atas kinerja seseorang 
  Terdapat tiga variabel yang sangat penting dan yang harus 
dipertimbangkan dalam pengukuran kinerja (Irham Fahmi,2010:8) 
sebagai berikut : 
1. Kinerja berbasis pelaku 
 Lebih menekankan pada pelaksana kinerja, dan peniliaian 
kinerja yang telah difokuskan pada pelaku dengan atribut, 
karakteristik dan kualitas personal yang dipandang sebagai faktor 
utama dalam kinerja. 
2. Kinerja berbasis perilaku 
 Hal ini tidak semata-mata berfokus kepada faktor pegawai, 
namun juga berkosentrasi pada perilaku yang seseorang dalam 
melakukan kerja. 
3. Kinerja berbasis hasil kerja 
 Hal ini difokuskan pada pengukuran hasil, dan selain itu 
juga harus tetap dalam memperhatikan suatu faktor-faktor 





 Menurut  Veithzal Rivai  (2004:324), dari  aspek-aspek  
penilaian  kinerja  yang  dinilai  tersebut  selanjutnya 
dikelompokkan menjadi : 
a. Kemampuan Teknis 
 yaitu kemampuan menggunakan pengetahuan, metode, 
teknik,dan peralatan yang dipergunakan untuk melaksanakan 
tugas serta pengalaman dan pelatihan yang diperolehnya. 
b. Kemampuan  Konseptual 
 yaitu kemampuan  untuk  memahami  kompleksitas 
perusahaan  dan  penyesuaian  bidang  gerak  dari  unit  
masing-masing  ke  bidang operasional  perusahaan secara 
menyeluruh yang pada intinya setiap individu atau karyawan  
pada  setiap  perusahaan  memahami  tugas,  fungsi  serta  
tanggungjawabnya sebagai seorang karyawan. 
c. Kemampuan Hubungan Interpersonal 
 yaitu antara lain kemampuan untuk bekerja sama dengan  
orang  lain,  memotivasi  karyawan,  melakukan  negosiasi,  
dan  lainl-ain. 
Maka dengan demikian kita juga bisa mengetahui 
kelemahan dan kelebihan, hambatan dan juga dorongan faktor yang 





profesionalisme yaitu yang mempengaruhi kesalahan-
kesalahan yang telah dilakukan. 
g. Hambatan-hambatan dalam Penerapan Manajemen Kinerja 
 Menurut Irham Fahmi (2010:9) Dalam menerapkan suatau 
model manajemen kinerja yang profesional maka sering ditemukan 
berbagai hambatan. adapun bentuk-bentu suatu hambatan tersebut 
sebagai berikut : 
1. Masih kurangnya pemahaman pihak manajemen perusahaan 
dalam mengenal secara lebih komprehensif tentang manajemen 
kinerja. 
2. Sarana dan prasarana yang terdapat diorganisasi tersebut baik 
organisasi yang bersifat profit oriented dan non profit oriented 
belum mendukung ke arah penegakan konsep manajemen 
kinerja yang baik. 
3. Research, pelatihan jurnal atau buku teks yang mendukung 
pemahaman serta percepatan berbagai pihak dalam memahami 
dan menafsirkan tentang manajemen kinerja belum tersedia 
dengan lengkap, bahkan dianggap masih kurang. 
4. Keberadaan berbagai referensi baik yang ditulis oleh penulis 
asing dan dosmestik masih lebih bersifat umum dan belum 
bersifat khusus. 
5. Dukungan pihak terkait seperti pemerintah dan lembaga terkait 





kontrol sosial. Hal ini juga bisa dimaklumi karena mereka juga 
masih memiliki kekurangan perangkat dalam usaha 
mewujudkan suatau tatanan organisasi dengan basis manajemen 
kinerja yang profesional. 
B. Penelitian Terdahulu 
Untuk melengkapi penelitian ini, maka peneliti uraikan hasil studi 
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C. Kerangka Pemikiran 
 
Masuknya wanita ke dalam dunia kerja mengakibatkan wanita 
mempunyai peran ganda. Selain sebagai Pegawai , juga berperan sebagai 
Ibu rumah tangga. Dalam mengerjakan atau menjalankan kerjanya , wanita 
mempunyai beban lebih dari pada lelaki karena wanita terlebih dahulu 
mengurus keluarga,suami,anak dan hal lainnya yang menjadi kewajiban di 
rumah tangga.Kedua peran ini wajib dijalani dan dilaksanakan dalam 
waktu bersamaan. 
Kesuksesan Kinerja Organisasi juga dapat dilihat dari kinerja yang 
dicapai pegawainya yang bisa menunjukan kinerja yang optimal karena 
baik buruknya kinerja akan sangat berpengaruh pada kesuksesan 
organisasi secara keseluruhan. 
Untuk  memperjelas  variabel  yang  mempengaruhi  konflik peran 
ganda wanita dan kinerja, kerangka pemikiran untuk hubungan antara 
variabel independen, dalam hal ini adalah Konflik peran ganda (X) 
terdapat juga vaiabel dependen yaitu kinerja Pegawai (Y).  
Maka Kerangka Pemikiran yang dibuat oleh Peneliti yaitu sebagai 
berikut :  
   Gambar I 
Kerangka Pemikiran 
 
            H1 
 






Hipotesis merupakan jawaban sementara pernyataan-pernyataan 
yang dikemukakan dalam perumusan masalah. Maka rumusan 
hipotesisdalam penelitian ini adalah : 
H1 : Ada pengaruh secara signifikan dari Konflik peran ganda wanita 
terhadap kinerja pegawai Badan Kepegawaiann, Pendidikan dan 
















A . Pemilihan Metode 
Penelitian ini termasuk jenis penelitian Diskriptif Kuantitatif karena 
menggunakan dasar pendekatan angka meskipun juga berupa data kualitatif sebagai 
pendukungmya.Pendekatan penelitian ini kuantitatif dapat diartikan sebagai metode 
penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme,  digunakan  untuk  meneliti  
pada  populasi atau  sampel  tertentu, pengumpulan  data  menggunakan  instrumen  
penelitian,  analisis  data  bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji 
hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono,2009:8). 
Variabel  penelitian  adalah  segala  sesuatu  yang  berbentuk  apa  saja  yang 
ditetapkan  oleh  peneliti  untuk  dipelajari  sehingga  diperoleh  informasi  tentang  
hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2009: 2). Penelitian ini 
menguji dua  variabel  yaitu  variabel  independen  dan  varibel  dependen.  Variabel  
independendalam  penelitian  ini  adalah  adalah  konflik  peran ganda wanita 
sedangkan variabel dependen adalah kinerja pegawai.  
B. Lokasi dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan di Kantor Badan Kepegawaian dan pelatihan Daerah 







C. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Populasi diartikan sebagai jumlah keseluruhan semua anggota yang 
diteliti (Istijanto,2008:109). Dan Populasi  juga  wilayah  generalisasi  
yang  terdiri  atas : obyek  atau  subyek yang mempunyai kualitas dan 
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan 
kemudian ditarik kesimpulan. 
Berikut daftar pembagian bidang di Kantor BKD Kabupaten Tegal 
: 
TABEL 2 
Daftar Pembagian Bidang Pegawai Wanita di Badan Kepegawaian, 
Pendidikan Dan Pelatihan Daerah Kabupaten Tegal Tahun 2019 
 
No Bidang Jumlah 
1 Sekertariat 9 
2 Diklat 5 
3 Binkes 5 
4 Bangkir 5 
5 Mutasi 8 
 Total 32 
 
2. Sampel 
Sampel merupakan bagian yang diambil dari populasi 
(Istijanto,2008:109). Atau sampel yaitu bagian dari jumlah dan 





D. Teknik Pengambilan Sampel 
Menurut Sugiyono (2009:81) sampel adalah sebagian dari jumlah 
dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut.Penentuan sampel 
penelitian ini di lakukan dengan jenis Non Probability Sampling.Metode 
jenis sampel ini tidak di pilih secara acak. 
Dalam penelitian ini sampel yang akan di ambil adalah seluruh 
Pegawai Wanita di BKD Kabupaten Tegal sebanyak 32 orang Pegawai. 
Metode sampel jenuh adalah teknik penentuan sampel yang mana semua 




E. Definisi Konseptual dan Operasional Variabel 
1. Definisi Konseptual 
Definisi konseptual merupakan batasan terhadap masalah-masalah 
variabel yang dijadikan pedoman dalam penelitian sehingga akan 
memudahkan dalam mengoperasionalkannya di lapangan. Untuk 
memahami dan memudahkan dalam menafsirkan banyak teori yang ada 
dalam penelitian ini, maka akan di tentukan beberapa definisi 
konseptual yang berhubungan dengan yang akan di teliti, antara lain: 
1) Konflik Peran Ganda 
Alifiulahtin Utaminingsih (2017:46) Menjelaskan Konflik 





dari adanya tekanan dari dua atau lebih peran yang diharapkan, 
namun bisa saja terjadi dalam pemenuhan satu peran akan 
bertentangan dengan peran lain. 
2) Kinerja Pegawai 
Irham Fahmi (2010:16) menyatakan bahwa kinerja 
pegawai, merupakan kemajuan yang sangat disadari oleh suatu 
pengetahuan, sikap dan motivasi dalam melaksanakan sesuatu 
pekerjaan. 
2. Definisi Oprasional 
Definisi operasional adalah terdiri dari upaya mereduksi konsep 
dari tingkat abstraksi ( tidak jelas ) menuju ke tingkat yang lebih 
konkret, dengan jalan merinci atau memecah menjadi dimensi 
kemudian elemen, diikuti dengan upaya menjawab pertanyaan – 
pertanyaan apa yang terkait dengan elemen – elemen, dimensi dari 













1. Waktu yang sedikit untuk 
keluarga 
1 
Family size and 
support 
2. Dukungan keluarga 2 












Marital and life 
satisfaction 
4. Konsekuensi Negatif terhadap 
pernikahannya 
4 
Size of Firm 
5. Banyaknya pekerja 

































3. Kemampuan Rendah 3 





2. Sikap 6 
3. Tindakan Rekan Kerja 7 
4. Fasilitas Kerja 8 
5. Iklim Organisasi 9 
 
F. Jenis dan Sumber Data 
Jenis data yang di gunakan dalam penelitian ini ada 2 yaitu data primer 
dan sekunder 
a. Data primer adalah data yang langsung di peroleh dari sumber pertama. 
Data primer ini biasanya di peroleh dari kuesioner yang di sebar kepada 
responden dan wawancara secara langsung kepada responden. 
b. Data sekunder adalah data yang tidak langsung di peroleh melalui 
sumber pertama, dan telah tersusun dalam bentuk dokumen-dokumen 





1) Dokumen dan data instansi, seperti data karyawan, data gambaran 
umum instansi. 
2) Buku teks mengenai MSDM yang datanya masih relevan untuk di 
gunakan sebagai bahan literatur, internet, dan jurnal. 
3) Hasil penelitian terdahulu yang berkaitan dengan aktualisasi diri, 
penghargaan, dan komitmen kerja terhadap prestasi kerja karyawan 
oleh peneliti sebelumnya. 
G. Teknik Pengumpulan Data 
Metode pengumpulan data merupakan metode atau cara yang 
digunakan peneliti untuk mendapatkan data dalam suatu penelitian. 
Adapun metode yang dipergunakan dalam pengumpulan data yaitu sebagai 
berikut : 
1. Observasi 
Merupakan metode pencatatan dan pengamatan secara sistematik 
terhadap suatu fenomena yang diteliti.Dalam pencatatan dan 
pengamatan ini dilakukan dalam upaya pencarian data pada Kantor 
BKD Kabupaten Tegal. 
2. Dokumentasi 
Teknik dokumentasi adalah pengumpulan data dan informasi 
melalui arsip dan dokumentasi. Untuk memperoleh data pendukung 







3. Metode Angket (Kuesioner) 
Merupakan daftar pertanyaan yang digunakan periset untuk 
memperoleh data secara langsung dari responden melalui proses 
komunikasi atau mengajukan daftar pertanyaan yang dibagikan kepada 
pegawai yang ada di Kantor BKD Kabupaten Tegal. 
4. Instrumen Penelitian 
Instrumen penelitian adalah mengumpulkan data tentang 
aktualisasi diri, penghargaan, dan komitmen kerja terhadap prestasi 
kerja.Untuk menguji hipotesis, di perlukan data yang benar, cermat, 
serta akurat karena absahan hasil penguji hipotesis tergantung pada 
kebenaran dan ketepatan data. 
Dalam penelitian ini di gunakan uji coba angket yang di harapkan 
sebagai alat ukur penelitian yang di gunakan untuk mencapai 
kebenaran.Angket yang di gunakan adalah skala likert. Jawaban dari 
responden di bagi dalam 5 kategori penilaian dimana masing-masing 
pertanyaan di beri skor 1 sampai 5, antara lain: 
Jawaban    Skor 
Sangat Setuju   5 
Setuju    4 
Kurang Setuju   3 
Tidak Setuju   2 






H. Teknik Pengolahan Data 
1. Memeriksa Data (Editing) 
Bermaksud untuk proses memeriksa data yang dikumpulkan 
dengan benar, berupa daftar pertanyaan, yang dilakukan oleh editing 
adalah : 
a. Penjumlahan 
 Yang dimaksud dalam penjumlahan ini adalah menghitung 
banyaknya lembaran daftar pernyataan ataupun pertanyaan yang 
tekah disediakan untuk mengetahui. 
b. Koreksi 
Yang dimaksud koreksi disini adalah proses pembentukan hal-hal 
yang salah ataupun kurang jelas jadi disini diteliti kembali agar data 
benar-benar sesuai. 
2. Pemberian Kode 
Pengodean data dilakukan terhadap data kuantitatif.Dalam hal ini, 
kode yang di aplikasikan untuk setiap jawaban pertanyaan kuesioner 
harus ditetapkan terlebih dahulu.Periset dapat membuat buku berisi 
semua kode atau angka yang digunakan untuk mengubah data mentah 









3. Penyusunan Data 
Merupakan perorganisasian data sedemikian rupa agar dengan 
mudah dijumlah, disusun, dan ditata untuk disajikan dan dianalisis . 
Selanjutnya dilakukan dengan diuji menggunakan sebagai berikut : 
a. Uji Valditas 
  Digunakan untuk menguji instrumen penelitian agar dapat 
memberikan hasil-hasil yang sesuai dengan tujuan. Uji validas ini 
dilakukan dengan menghitung kolerasi antara skor item dengan skor 
total.Dan selanjutya koefisien yang dihasilkan setiap variabel 
dibandingkan dengan nilai koefisien.Jika hitungan koefisien lebih 
kecil, maka koefisien tersebut tidak memenuhi syarat. 
b. Uji Realibilitas 
  Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana 
suatu alat pengukur dapat dipercaya atau dapat diandalkan atau 
menunjukkan konsistensi suatu alat pengukur di dalam mengukur 
gejala yang sama. 
  Digunakan untuk mengetahui keadaan sejauh mana hasil 
pengukuran tetap konstan, bila dilakukan dengan pengukuran 
beberapa kali terhadap gejala yang sama. Tinggi rendahnya 
realibilitas ditunjukan oleh suatu angka koefisien realibilits. Uji 
realibilitas yang digunakan dengan adalah teknik pengukuran 
koefisien alpa dari cronbach.Coefisien Cronbach alpa jika lebih dari 





dapat diterima, jika kurang dari 0,60 maka realibilitas item-item 
pertanyaan tidak dapat diterima. 
I. Analisis Data dan  Uji Hipotesis 
1. Analisis Data 
Penelitian ini menggunakan analisis kuantitatif dngan metode 
analisis deskriptif bertujuan mengubah kumpulan data mentah 
menjadi bentuk yang mudah di pahami dn lebih ringkas. Adapun alat 
analisis statistik yang digunakan dalam penelitian ini, adalah : 
a. Regresi Liner Sederhana 
Digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel 
konflik peran ganda (X) terhadap kinerja Pegawai (Y).  
Dikatakan sederhana karena Penelitian ini hanya menggunakan 
satu variable X dan variable Y. 
Dengan rumus Y = a + bX (Sugiyono, 2012 : 155) 
Keterangan : 
Y = Kinerja kerja 
a = Konstan 
b = Koefisien pengaruh Konflik Peran Ganda 
X = Variabel Konflik peran ganda  
b. Uji Validitas 
       Uji Validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya 
suatu kuesioner. Uji signifikan dilakukan dengan alpha 0,05. Jika 





signifikan, sedangkan apabila nilai signifikan (P Value) < 0,05 
maka terjadi hubungan yang signifikan. 
c. Uji Reliabilitas 
       Reliabilitas yang digunakan dalam penelitian iini adalah 
Pendekatan Cronboach’s Alpha. Pengujian Reliabilitas pada taraf 
signifikan yang digunakan adalah (alpha) = 5%. Suatu variable 
dikatakan reliabel jika memberikan nilai cronbach’s Alpha > 0,60 
menunjukan kehandalan (reliabilitas) instrument dan jika koefisien 
croncboach Alpha yang < 0,60 menunjukan kurang handalnya 
instrument. 
2. Uji Hipotesis 
Uji Hipotesis adalah metode pengambilan keputusan yang 
didasarkan dari analisis data, baik dari percobaan terkontrol maupun 
dari kuisoner. Digunakan untuk menguji kebenaran suatu pernyataan 
secara statistik dan menarik kesimpulan apakah menerima atau 
menolak pernyataan tersebut.Tujuannya adalah menetapkan suatu 
dasar sehingga dapat menimbulkan bukti-bukti yang berupa data 
dalam menentukan menerima kebenaran dari pernyataan yang telah 
dibuat. 
Untuk menguji hipotesis menggunakan analisis Chisquare 
Test dengan alat SPSS, dengan ketentuan rumusan hipotesis sebagai 
berikut : apabila t signifikan <(alpa) 0,05 Hₒ diterima dengan 





a) Uji T ( Parsial) 
Langkah-langkah yang di lakukan antara lain : 
1) Menentukan formulasi hipotesis  
     =0, tidak ada pengaruh yang signifikan dari Konflik Peran 
Ganda terhadap Kinerja Pegawai 
     = 0, ada pengaruh yang signifikan dari Konflik Peran 
Ganda terhadap Kinerja Pegawai 
2) Taraf Signifikan  
Untuk menguji taraf signifikan akan di gunakan uji t dua 
pihak dengan menggunakan tingkat signifikan sebesar 95% ( α = 
0,05 ). 
3) Kriteria Pengujian H1 
4) Hipotesis 
Kriteria untuk menerima atau menolak H0 adalah : 
H0 di terima jika = -t α/ 2≤ t ≤ tα/2  
H0 di tolak jika = t >α/ 2 atau t < -t α/2 
5) Menghitung uji signifikan parsial (uji t) untuk mencari 
koefisien nilai     dengan menggunakan rumus korelasi 
product moment sebagai berikut: 
rxy = 
 ∑   (∑ )(∑ )
√[ ∑   (∑ ) ][ ∑ 
 








6) Menghitung  nilai t hitung 
Adapun untuk menguji signifikan menggunakan rumus sebagai 
berikut : 
thitung = r 
√   
√    
 
Keterangan : 
t = besarnya t hitung  
r = Nilai korelasi 
n = Jumlah sampel 
7) Kesimpulan: 
H0 : di terima atau di tolak 
b) Analisis Koefisien Determinasi (R square) 
Koefisien determinasi (   ) mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen 
(Ghozali, 2018:163). Di mana nilai   adalah antara nol dan satu, 
artinya : 
1. Jika nilai    semakin mendekati nol berarti kemampuan 
variabel aktualisasi diri, penghargaan, dan komitmen kerja 
dalam menjelaskan variasi pada variabel kinerja karyawan 
semakin kecil. 
2. Jika nilai    semakin mendekati satu berarti kemampuan 
variabel aktualisasi diri, penghargaan, dan komitmen kerja 






BAB IV  
PEMBAHASAN DAN HASIL PENELITIAN 
 
A. Gambaran Umum Obyek Penelitian 
 1.  Sejarah Singkat BKD Kabupaten Tegal 
   Badan Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten  
Tegal berdiri dengan latar belakang dilaksanakannya Undang-Undang 
Nomor 22 Tahun 1999 tentang Pemerintahan Daerah dan Undang-
Undang Nomor 8 Tahun 1974 tentang Pokok-Pokok Kepegawaian 
Negara. 
Dimana dalam Undang-Undang Nomor 22 Tahun 1999 diatur 
bahwa Kabupaten atau Kota mempunyai kewenangan penuh dalam 
mengelola potensi daerahnya, kecuali dalam bidang keagamaan, 
keamanan, hubungan luar negeri, ekonomi moneter dan hukum. Kelima 
kewenangan tersebut dikelola oleh Pemerintah Pusat. 
Bidang Kepegawaian Negara termasuk bidang yang 
didesentralisasikan kepada pemerintah Kabupaten atau Kota. Dalam 
Undang-Undang Nomor 43 Tahun 1999 diatur bahwa untuk mengelola 
kepegawaian negara. Pemerintah Kabupaten atau Kota serta Pemerintah 
Provinsi berwenang membentuk Badan Kepegawaian Daerah. 
Badan Kepegawaian Pendidikan Dan Pelatihan Daerah Kabupaten 
Tegal dibentuk dengan Peraturan Daerah Kabupaten Tegal Nomor 72 





Lingkungan Pemerintah Kabupaten Tegal. Adapun struktur yang 
ditentukan dalam Perda. Jumlah karyawan BKD terdiri dari: 
a. Kepala BKD  : 1 orang 
b. Sekretaris BKD : 1 orang 
c. Kepala Bidang : 4 orang 
d. KASUBAG  : 3 orang 
e. KASUBID  : 8 orang 
f. Staf   : 43 orang 
 
2.   Visi dan Misi 
a. VISI :  
Menjadi Pengelola Kepegawaian yang berorientasi pada 
Pendayagunaan Kompetensi Aparatur . 
b. MISI : 
a) Memetakan, Mengembangkan dan mendayagunakan 
Kompetensi PNS 
b) Memperkuat Basis Data Kepegawaian dan Basis Data 
Kompetensi 
c) Meningkatkan Kualitas Pelayanan Kepegawaian 








3.  Letak Geografis dan Sosial  
  Letak kantor Badan Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan 
Daerah (BKD) Kabupaten Tegal bertempat di Jln.Dr.Soetomo No.1 
Slawi, tepatnya berada dilingkungan Pemda yaitu dipusat jantung Slawi 
AAS (Alun-Alun Slawi) sehingga mudah dijangkau oleh masyarakat 
luas khususnya masyarakat Slawi. Masyarakat menyadari bahwa 
keberadaan BKD mempunyai peran yang sangat penting karena dapat 
menangani tentang kegiatan kepegawaian masyarakat. 
 Seluruh Pegawai di BKD selalu bersikap baik, ramah, sopan dan 
santun terhadap Pegawai Negeri Sipil (PNS) dalam melayani 
kepentingan kepegawaian. 
 Badan Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan Daerah (BKD) 
berderetan dengan SATPOL PP dan DPPKAD tepatnya kantor BKD 
menghadap ke timur. 
  Sebelah Selatan  : SATPOL PP 
      Sebelah Timur  : SETDA 
      Sebelah Utara  : DPPKAD 
      Sebelah Barat  : KANTIN 
4. Sistem Dan Tugas Pembagian Kerja di Badan Kepegawaian 
Pendidikan dan Pelatihan  Daerah 
1) KEPALA BKD 
  Kepala Badan Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan 





penyelenggaraan pemerintahan daerah di bidang kepegawaian, 
pendidikan dan pelatihan yang mencakup pengembangan karir dan 
penilaian kompetensi Aparatur Sipil Negara,mutasi dan 
pengelolaan data Aparatur Sipil Negara, pembinaan dan 
kesejahteraan Aparatur Sipil Negara, serta pendidikan dan 
pelatihan Aparatur Sipil Negara. 
2) SEKRETARIS 
Sekretaris mempunyai tugas pokok membantu Kepala dalam 
merumuskan dan mengkoordinasikan penyusunan draf rencana 
kerja, penatausahaan urusan keuangan, kepegawaian dan umum, 
serta penyelenggaraan tugas Badan. 
a. Kepala Sub Bagian Perencanaan 
 Kepala Sub Bagian Perencanaan mempunyai tugas pokok 
membantu Sekretaris dalam melaksanakan identifikasi, analisa, 
pengolahan dan penyajian data untuk penyiapan bahan 
penyusunan rencana kerja, dan melakukan penyiapan bahan 
monitoring, evaluasi dan pelaporan. 
b. Kepala Sub Bagian Umum Dan Kepegawaian 
Kepala Sub Bagian Umum dan Kepegawaian mempunyai 
tugas pokok membantu Sekretaris dalam melaksanakan urusan 
ketatausahaan, kepegawaian, rumah tangga, perlengkapan, 






c. Kepala Sub Bagian Keuangan 
Kepala Sub Bagian Keuangan mempunyai tugas pokok 
membantu Sekretaris dalam melaksanakan kegiatan 
pengelolaan keuangan. 
3) KEPALA BIDANG PENGEMBANGAN KARIR DAN 
PENILAIAN KOMPETENSI ASN (BANGKIR) 
        Kepala Bidang Pengembangan Karir dan Penilaian 
Kompetensi Aparatur Sipil Negara mempunyai tugas pokok 
membantu Kepala Badan dalam menyelenggarakan kegiatan 
pengembangan karir Jabatan Pimpinan Tinggi, Jabatan 
Administrasi, Jabatan Fungsional, dan penilaian kompetensi 
Aparatur Sipil Negara. 
a. Kepala Sub Bidang Pengembangan Karir Jabatan 
PimpinanTinggi Dan Administrasi 
       Kepala Sub Bidang Pengembangan Karir Jabatan 
Pimpinan Tinggi danAdministrasi mempunyai tugas pokok 
membantu Kepala Bidang Pengembangan Karir dan Penilaian 
Kompetensi Aparatur Sipil Negara dalam mengelola kegiatan 
pengembangan karir Pimpinan Tinggi dan Administrasi. 
b. Kepala Sub Bidang Pengembangan Karir Jabatan 
Fungsional 
Kepala Sub Bidang Pengembangan Karir Jabatan Fungsional 





Pengembangan Karir dan Penilaian Kompetensi Aparatur Sipil 
Negara dalam mengelola kegiatan pengembangan karir jabatan 
fungsional. 
c. Kepala Sub Bidang Penilaian Kompetensi Aparatur Sipil 
Negara 
      Kepala Sub Bidang Penilaian Kompetensi Aparatur Sipil 
Negara mempunyai tugas pokok membantu Kepala Bidang 
Pengembangan Karir dan Penilaian Kompetensi Aparatur Sipil 
Negara dalam dalam mengelola kegiatan penilaian kompetensi 
Aparatur Sipil Negara. 
4) KEPALA BIDANG MUTASI DAN PENGELOLAAN DATA 
ASN (MUTASI) 
       Kepala Bidang Mutasi dan Pengelolaan Data Aparatur Sipil 
Negara mempunyai tugas pokok membantu Kepala Badan dalam 
menyelenggarakan kegiatanmutasi dan pengelolaan data Aparatur 
Sipil Negara.  
a. Kepala Sub Bidang Formasi, Pengadaan Dan Kepangkatan 
ASN 
 Kepala Sub BidangFormasi, PengadaanAparaturSipil 
Negara dan Kepangkatan mempunyai tugas pokok membantu 
Kepala Bidang Mutasi dan Pengelolaan Data Aparatur Sipil 
Negara dalam melaksanakan kegiatan penghitungan 





b. Kepala Sub Bidang Pemindahan Pemberhentian ASN 
 Kepala Sub Bidang Pemindahan dan Pemberhentian 
Aparatur Sipil Negara mempunyai tugas pokok membantu 
Kepala Bidang Mutasi dan Pengelolaan Data AparaturSipil 
Negaradalam melaksanakan pemindahan dan pemberhentian 
Aparatur Sipil Negara.  
c. Kepala Sub BidangPengelolaan Data ASN 
 Kepala Sub Bidang Pengelolaan Data Aparatur Sipil 
Negara mempunyai tugas pokokmembantu Kepala Bidang 
Mutasi dan Pengelolaan Data Aparatur Sipil Negara dalam 
mengelola data kepegawaian. 
5) KEPALA BIDANG PEMBINAAN DAN KESEJAHTERAAN 
ASN (BINKES) 
       Kepala Bidang Pembinaan dan Kesejahteraan Aparatur Sipil 
Negara mempunyai tugas pokok membantu Kepala Badan dalam 
menyelenggarakan kegiatan pembinaan dan kesejahteraan Aparatur 
Sipil Negara. 
a. Kepala Sub Bidang Pembinaan Aparatur Sipil Negara 
 Kepala Sub Bidang Pembinaan Aparatur Sipil Negara 
mempunyai tugas pokok membantu Kepala Bidang Pembinaan 
dan Kesejahteraan Aparatur Sipil Negaradalam melaksanakan 







b. Kepala Sub Bidang Kesejahteraan Aparatur Sipil Negara 
 Kepala Sub Bidang Kesejahteraan Aparatur Sipil Negara 
mempunyai tugas pokok membantu Kepala Bidang Pembinaan 
dan Kesejahteraan Aparatur Sipil Negara dalam melakukan 
kegiatan administrasi dan peningkatan kesejahteraan Aparatur 
Sipil Negara. 
6) KEPALA BIDANG PENDIDIKAN DAN PELATIHAN 
APARATUR SIPIL NEGARA (DIKLAT) 
Kepala Bidang Pendidikan dan PelatihanAparatur Sipil Negara 
mempunyai tugas pokok membantu Kepala Badan dalam 
menyelenggarakan kegiatan pendidikan dan pelatihan bagi Aparatur 
Sipil Negara. 
a. Kepala Sub Bidang Diklat Penjenjangan Aparatur Sipil 
Negara 
Kepala Sub Bidang Diklat Penjenjangan Aparatur Sipil Negara 
mempunyai tugas pokok membantu Kepala Bidang Pendidikan 
dan PelatihanAparatur Sipil Negara dalam melaksanakan kegiatan 
pendidikan dan pelatihan penjenjangan bagi PNS. 
b. Kepala Sub Bidang Diklat Teknis Dan Fungsional ASN 
      Kepala Sub Bidang Diklat Teknis dan Fungsional Aparatur 
Sipil Negara mempunyai tugas pokok membantu Kepala Bidang 
Pendidikan dan Pelatihan Aparatur Sipil Negaradalam 





c. Kelompok Jabatan Fungsional 
       Kelompok jabatan fungsional mempunyai tugas pokok 
membantu Kepala Badan dalam pelaksanaan wewenang, tugas 
pokok dan fungsi Badan sesuai uraian tugas berdasarkan 
Pedoman Angka Kredit Jabatan. Dalam menjalankan tugasnya 
kelompok jabatan fungsional mendasarkan pada prinsip 
kompetensi, keahlian/keterampilan tertentu serta bersifat mandiri.  
 
B. Hasil Penelitian 
Data yang di gunakan dalam penelitian ini adalah data primer dan 
data sekunder. Data primer diperoleh dengan cara menyebar kuesioner 
kepada Pegawai Wanita di Kantor BKD Kabupaten Tegal. Kuesioner 
terkait tentang variabel Konlik peran ganda dan Kinerja Pegawai. 
Jumlah sampel yang diambil dalam penelitian ini sebanyak 32 
responden. Untuk melengkapi penelitian ini peneliti juga menggunakan 
data sekunder. Data sekunder di peroleh langsung dari Kantor dalam 
bentuk data Pegawai, data gambaran umum instansi, dan hasil 
penelitian terdahulu oleh peneliti sebelumnya. Jumlah item indikator 
yang ada dalam penelitian ini adalah 14 pernyataan. 
1. Analisis Deskriptif 
a. Analisis Karakteristik Responden 
Karakteristik responden yang dianalisis dalam peneliti ini 





1) Jenis Kelamin 
 Dari hasil penelitian dapat di ketahui bahwa dari 
sampel yang berjumlah 32 orang Pegawai dapat di peroleh 
gambaran mengenai jenis kelamin dari responden yang dapat 
di lihat pada table berikut : 
TABEL 4 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 
Perempuan 32 100% 
Sumber : Data Primer 
2) Umur 
Dari hasil penelitian dapat di ketahui bahwa dari sampel 
yang berjumlah 32 orang Pegawai  dapat di peroleh gambaran 
mengenai umur dari masing- masing responden yang dapat di 
lihat pada tabel berikut : 
 
        TABEL 5 
Karakteristik Responden Berdasarkan Umur 
No. Usia (Tahun) Jumlah Persentase 
1. 25-35 8 25% 
2. 35-40 14 43,75% 
3. 40-45 8 25% 
4. >45 2 6,25% 
Jumlah 32 100% 





Tabel menunjukan bahwa responden dengan umur 25-35 
tahun sebanyak 8 responden (8%), responden dengan umur 
35-40 tahun sebanyak 14 responden (43,75%), responden 
demgan umur 40-45 sebanyak 8 responden (25%) dan untuk 
responden dengan umur >45 tahun sebanyak 2 responden 
(6,25%). 
3) Tingkat Pendidikan 
Dari hasil penelitian  di ketahui bahwa dari sampel yang 
berjumlah 32 orang Pegawai BKD Kabupaten Tegal dapat di 
peroleh gambaran mengenai tingkat pendidikan dari masing- 
masing responden yang dapat di lihat pada tabel berikut : 
        TABEL 6 
Karakteristik Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
No. Tingkat Pendidikan Jumlah Frekuensi 
1. SMA 8 25% 
2. S1 18 56% 
3. S2 6 19% 
Jumlah 32 100% 
                               Sumber: Data Primer diolah 
Tabel di atas menunjukan bahwa responden dengan 
tingkat pendidikan SMA 8 responden (25%), responden 
dengan tingkat pendidikan S1 sebanyak 18 responden (56%), 
dan untuk responden dengan tingkat pendidikan S2 sebanyak 







2. Analisis Data dan Pengujian Data 
a. Hasil Uji Validitas 
Validitas menunjukan sejauh mana alat untuk mengukur valid 
pada kuesioner tersebut. Pada uji valid tersebut di ambil 
responden sebanyak 32 Pegawai Wanita pada Kantor BKD 
Kabupaten Tegal. Kemudian data tersebut di analisis dengan 
menggunakan teknik korelasi product moment pada level of 
significant 5% (0,05) . Dengan ketentuan r hitung > r tabel maka 
item pertanyaan tersebut valid sedangkan r hitung < r tabel maka 
pertanyaan tersebut tidak valid. Dan apabila nilai r hitung dari 
item pertanyaan tersebut negatif maka tidak valid dan harus di 
ganti atau di kurangi pertanyaan tersebut. Adapun hasil 
perhitungan dengan SPSS Versi 22 untuk setiap item pertanyaan 














                   TABEL 7 
 Hasil Validitas Variabel Kinerja Pegawai (Y) 
 












































                        Sumber: Data primer yang di olah SPSS versi 22 
 
                     TABEL 8 
        Hasil Validitas Variabel Konflik Peran Ganda Wanita (X) 




























                       Sumber: Data primer yang diolah SPSS versi 22 
b. Hasil Uji Reliabilitas 
        Pengujian reliabilitas ini di lakukan untuk mendapatkan 
tingkat ketepatan alat pengumpulan data yang digunakan. 
Pengujian reliabilitas dengan konsistensi internal dilakukan dengan 
cara mencoba instrumen sekali, kemudian data diperoleh dianalisis 





suatu item pengukuran dapat di katakan reliabel apabila memiliki 
koefisien alfa lebih dari 0,06. 
       Uji reliabilitas berorientasi pada satu pengertian bahwa 
kuesioner yang di gunakan dalam penelitian ini dapat di percaya 
untuk di gunakan sebagai alat pengumpul data uji reliabilitas 
dengan menggunakan koefisien cronbach alpha dengan alat bantu 
SPSS. Suatu angket dikatakan reliabel jika nilai r yang dihasilkan 
adalah positif dan lebih besar dari r alpha tabel. 
       Dengan bantuan program SPSS versi 22, maka diperoleh hasil 
sebagai berikut : 
        TABEL 9 
Hasil Uji Reliabilitas 














   Sumber: Data primer yang diolah SPSS Versi 22 
 
Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui variabel mempunyai 
nilai r alpha bernilai positif dan lebih besar dari standar koefisien 







c. Analisis Regresi 
Hasil analisis regresi di peroleh untuk mengetahui pengaruh 
utama antara variabel bebas (independen) dengan variabel terikat 
(dependen). 
Hasil perhitungan regresi linier sederhana adalah sebagai 
berikut : 
 
 TABEL 10 









t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 19.024 5.179  3.673 .001 
Konflik Peran Ganda 
Wanita 
.955 .251 .571 3.811 .001 
a. Dependent Variable: Kinerja 
Sumber: Data diolah SPSS 22 
 
Rumus regresi linier sederhana adalah sebagai berikut : 
Ŷ = 19,024+      X 
Dari hasil perhitungan regresi berganda ini di peroleh koefisien 
regresi sebagai berikut : 
a = 19,024 , adalah nilai konstanta dari persamaan kinerja 
Pegawai (Y) yang ada sebelum di pengaruhi terhadap 





  = 0,955 , menunjukan berpengaruh positif antara Konflik 
pean ganda terhadap variabel kinerja Pegawai , yang 
berarti jika dimensi Konflik Peran Ganda meningkat 
maka akan mengakibatkan meningkatnya kinerja 
Pegawai. 
Hasil persamaan regresi berganda di atas dapat di ketahui 
bahwa peningkatan kinerja Pegawai (Y) dipengaruhi secara 
positif dan signifikan oleh Konflik Peran Ganda (X) 
 
d. Uji Hipotesis 
1) Uji T 
Pengujian ini di lakukan untuk seberapa jauh pengaruh 
suatu variabel bebas secara parsial(individual) terhadap variasi 
terikat dengan tingkat kesalahan 5%(0,05) dan level of 
significance 95%. Dengan hasil pengujian adalah: 
Tingkat kesalahan (α) = 5% (0,05) 
n = 32 
k = 2 
derajat kebebasan(df) = n-k 
Dengan rumus : 
ttabel= α/2 : n-k atau df 
ttabel= 0,05/2: 32-2 





ttabel= 0,025: 30 
ttabel= 2,042 
Jadi, ttabel yang di peroleh adalah 2,042 
Dengan hasil uji signifikan t sebagai berikut : 
 
    TABEL 11 









t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 19.024 5.179  3.673 .001 
Konflik Peran Ganda 
Wanita 
.955 .251 .571 3.811 .001 
a. Dependent Variable: Kinerja 
Sumber : SPSS Versi 22 
 
a) Variabel Konflik Peran Ganda Wanita (X) 
Nilai ttabel variabel Konflik Peran Ganda Wanita adalah 
3,811 dan nilai ttabel 2,042, maka thitung > ttabel (3,811 > 2,042) 
sehingga dapat di simpulkan bahwa variabel aktualisasi diri 
berpengaruh positif dan signifikan (0,001< 0,05). Artinya, 
jika variabel konflik peran ganda ditingkatkan satu satuan 



















Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Change Statistics 
R Square Change 
F 





 .326 .304 3.046 .326 14.525 1 30 .001 
a. Predictors: (Constant), Konflik Peran Ganda Wanita 
b. Dependent Variable: Kinerja 
      Sumber : Data di olah SPSS 22 
 
Pengujian dengan determinasi majemuk berfungsi untuk 
mengukur persentase total di jelaskan oleh regresi. Ini berarti 





 = 0,326 berarti bahwa 32,6% kinerja Pegawai (Y) di 
pengaruhi oleh besarnya Konflik peran ganda (X), sisanya sebesar 
67,4% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model. 
 
C. Pembahasan 
1. Pengaruh Konflik Peran Ganda Terhadap Kinerja Pegawai BKD 
Kabupaten Tegal 
        Berdasarkan uji T yang telah di lakukan menunjukan bahwa 
variabel Konflik Peran Ganda memiliki pengaruh yang signifikan 






variabel konflik peran ganda yaitu sebesar 0,001< 0,05 yang artinya 
hipotesis diterima. 
Implikasi hasil penelitian ini menyebutkan bahwa Konflik Peran 
Ganda mempengaruhi Kinerja yang di miliki oleh para Pegawai hal ini 
ditunjukan berdasarkan hasil perhitungan dari distribusi jawaban 
responden terhadap kuesioner yang diedarkan. Teori yang dijelaskan 
(Indriyani Azzahra:2009) Bahwa peran ganda yang berpengaruh 
terhadap Kinerja karena para Wanita Karir yang telah berkeluarga 
juga mempunyai kewajiban sebagai seorang Istri dan seorang Ibu 
sehingga mengganggu jam kerja. 
Penelitian ini selaras dengan Nahwi Wahyu Awalya (2017) dan 
Endah Meidah (2013) yang menyatakan Konflik peran ganda sangat 
berpengaruh terhadap Kinerja karena Kewajibannya mengurus  
Rumah Tangga dan sering keluar masuk kantor saat jam kerja 
sehingga tidak maksimal dalam bekerja karena fisik yang sudah lelah. 
Berbeda dengan Nur Ainil Putri (2012) peran ganda tidak 
berpengaruh terhadap kinerja karena rata-rata wanita yang telah 
berkeluarga dan telah memiliki anak yang sudah dewasa sehingga 









KESIMPULAN DAN SARAN 
 
A. Kesimpulan 
Dari analisis data di atas, di peroleh hasil sebagai berikut : 
1. Dari hasil Uji Validitas menunjukan bahwa ada 14 pertanyaan, dari 
semua pertanyaan tersebut menunjukan valid dan dapat di gunakan 
sebab r hitung  lebih besar r tabel. 
2. Dari hasil reliabilitas menunjukan bahwa telah terjadi reliabel karena 
r alpha lebih besar dari standar koefisien dan pertanyaan tersebut 
dinyatakan handal. 
3. Dari hasil persamaan regresi sederhana di ketahui bahwa kinerja 
Pegawai (Y) dipengaruhi dan signifikan oleh Konflik Peran Ganda 
Wanita (X). 
4. Dari hasil perhitungan melalui olah data, besarnya thitung Konflik 
Peran Ganda Wanita (X) sebesar 3,811 dan ttabel sebesar 2,042 maka 
thitung lebih besar dari ttabel sehingga H0 di tolak, karena H0 di tolak 
maka hipotesis yang menyatakan bahwa Konflik Peran Ganda 
Wanita berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja Pegawai di 
terima. 
5. Pengujian dengan determinasi majemuk berfungsi untuk mengukur 





penggunaan model koefisien determinasi (R
2
), hasil R2 = 0,326 
berarti bahwa 32,6% kinerja Pegawai (Y) di pengaruhi oleh besarnya 
Konflik Peran Ganda Wanita, sisanya sebesar 67,4% dipengaruhi 
oleh faktor lain di luar model. 
 
B. Saran 
Berdasarkan kesimpulan yang ada, maka penulis menyampaikan 
beberapa saran yang berkaitan dengan kinerja Pegawai di Kantor BKD 
Kabupaten Tegal, agar dapat di gunakan sebagai pertimbangan bagi 
pihak Kantor dan peneliti lebih lanjut sebagai berikut : 
1. Bagi Kantor 
Agar Kepala Kantor BKD Kabupaten Tegal tetap memperhatikan 
peran ganda wanita dan tetap mempertahankan kinerja Pegawai, 
khususnya wanita yang telah berkeluarga agar tetap 
menyeimbangkan antara pekerjaan di Kantor dan Kewajiban di 
rumah sebagai Ibu Rumah Tangga dan Disiplin waktu kepada para 
Pegawainya terutama Wanita serta membolehkan Pegawai keluar 
Kantor jika jam Istirahat saja 
 
2. Bagi Peneliti Selanjutnya 
Untuk penelitian yang selanjutnya di sarankan peneliti melakukan 
penelitian dengan menambah beberapa variabel lagi seperti variabel 





skripsi ini serta mengkaji lebih jauh tentang Konflik Peran Ganda 
Wanita terhadap kinerja Pegawai dari Kantor lain khususnya di 
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Dalam rangka menyelesaikan penelitian untuk penyusunan skripsi, saya 
Mahasiswi Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal, mohon 
partisipasi dari Sdr untuk mengisi kuesioner yang telah kami sediakan. 
Adapun data yang kami minta adalah sesuai dengan kondisi yang 
dirasakan Sdr selama ini. Kami akan menjaga kerahasiaan karena data ini hanya 
untuk kepentingan penelitian. 
Atas perhatian dan bantuan sdr, kami mengucapkan Terima Kasih. 
 
Tegal,   Mei 2019 
 Hormat Saya, 
 






1. Jenis Kelamin  :  a.  Wanita 
     2.  Pendidikan Terakhir :  a.  SMA 
        b.  S1 
   c. S2 
      3. Umur   :  a.  25-35 tahun 
        b.  35-40 tahun 
        c.  40-45 tahun 
        d.  >45 tahun 
. 
    Konflik Peran Ganda (X) 
No Pernyataan SS S N TS STS 
1 Menjadi wanita karir membuat 
waktu saya menjadi tidak 
maksimal terkait dengan peran 
sebagai Ibu Rumah Tangga 
     
2 Saya merasa tidak tertekan 
dalam bekerja karena 
mendapat dukungan dari 
Keluarga 




3 Saya merasa hubungan yang 
baik antar Pegawai dan 
menikmati pekerjaan membuat  
Konflik semakin sedikit 




4 Saya menganggap wanita yang 
bekerja akan berdampak 
negatif pada pernikahannya 
     
5 Banyaknya Pegawai 
berpengaruh baik karena 
tuntutan tugas berkurang 
sehingga bisa menyelesaikan 
secara tepat waktu 
     
 
    Kinerja Pegawai (Y) 
No Pernyataan SS S KS TS STS 
1 Saya merasa mempunyai 
kemampuan yang tinggi dalam 
melaksanakan Pekerjaan 
     
2 Saya bekerja keras dalam 
mengerjakan pekerjaan agar 
bisa mendapat penghargaan 
dari Atasan dan memperoleh 
Jabatan yang lebih tinggi 
     
3 Saya merasa tidak bisa 
menyelesaikan pekerjaan 
secara baik karena kemampuan 
yang rendah 
     
4 Saya tidak memiliki upaya 
untuk membuat target 
menyelesaikan pekerjaan tepat 
waktu 
     
5 Selama bekerja perilaku antar 
Pegawai sangat baik 




6 Sikap Ramah dan Peduli antar 
sesama Pegawai maupun pada 
Pemimpin harus dijaga 
     
7 Hubungan antar rekan kerja 
ditempat kerja saya terjalin 
dengan baik, sehingga mampu 
meningkatkan kinerja 
     
8 Fasilitas yang lengkap dan 
memadai membuat bekerja 
saya menjadi nyaman 
     
9 Suasana Lingkungan kerja 
yang Kondusif dan Kebijakan 
peraturan yang sudah 
disepakati bersama sehingga 
saya tidak merasa tertekan 
dalam bekerja 















Nilai Variabel Kinerja Pegawai (Y) dari 32 Responden 
Responden Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Total 
1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
2 4 5 5 5 5 5 5 5 5 43 
3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
6 4 5 5 5 5 5 5 4 4 42 
7 5 5 5 4 4 5 5 5 5 43 
8 5 5 4 4 4 4 4 4 4 38 
9 4 4 5 5 5 4 4 5 4 40 
10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
13 4 4 5 5 5 5 5 5 5 43 
14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
15 3 4 4 4 4 4 4 4 4 35 
16 3 3 4 4 3 4 4 4 4 33 
17 4 5 5 4 4 5 5 5 5 43 
18 4 5 5 5 5 5 5 5 5 43 
19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
20 3 4 5 4 4 5 4 4 4 36 
21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
23 4 4 4 4 4 4 4 5 4 37 
24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
25 4 5 5 5 5 5 5 5 4 44 
26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
27 4 5 5 4 4 4 4 4 4 38 
28 4 4 4 3 4 4 3 4 4 34 
29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
30 4 5 4 4 4 4 4 5 4 38 
31 4 5 5 4 4 4 4 4 5 38 





Nilai Variabel Konflik Peran Ganda Wanita (X) 32 Responden 
Responden X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 Total 
1 4 4 4 4 4 20 
2 4 5 5 5 5 24 
3 4 4 4 4 4 20 
4 5 5 5 5 5 25 
5 4 4 4 4 4 20 
6 4 4 5 5 5 23 
7 4 4 4 4 5 21 
8 4 4 4 4 5 21 
9 4 3 4 4 4 19 
10 4 4 4 4 4 20 
11 4 4 4 4 4 20 
12 4 5 5 5 5 24 
13 3 3 4 3 5 18 
14 3 3 4 3 4 17 
15 4 4 4 4 4 20 
16 4 4 4 4 4 20 
17 4 4 5 4 5 22 
18 4 5 5 5 5 24 
19 4 4 4 4 4 20 
20 4 4 4 4 4 20 
21 3 3 4 4 4 18 
22 4 4 4 4 4 20 
23 3 3 4 4 4 18 
24 5 5 5 5 5 25 
25 2 4 4 4 4 18 
26 4 4 4 4 4 20 
27 3 2 4 4 4 17 
28 4 4 4 4 4 20 
29 4 4 4 4 4 20 
30 4 4 4 4 4 20 
31 4 5 4 4 4 21 






Uji Validitas Kinerja Pegawai (Y) 
Correlations 












 .000 .150 .300 .079 .341 .097 .104 .008 .005 
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.104 .005 .001 .000 .000 .000 .000  .000 .000 
























.008 .000 .000 .006 .006 .000 .000 .000  .000 
























.005 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
















Uji Validitas Konflik Peran Ganda Wanita (X)  
 
Correlations 
 item_1 item_2 item_3 item_4 item_5 Total 











Sig. (2-tailed)  .000 .041 .001 .037 .000 
N 32 32 32 32 32 32 











Sig. (2-tailed) .000  .001 .000 .017 .000 
N 32 32 32 32 32 32 











Sig. (2-tailed) .041 .001  .000 .000 .000 
N 32 32 32 32 32 32 











Sig. (2-tailed) .001 .000 .000  .001 .000 
N 32 32 32 32 32 32 











Sig. (2-tailed) .037 .017 .000 .001  .000 
N 32 32 32 32 32 32 











Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 32 32 32 32 32 32 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 













  /VARIABLES=item_1 item_2 item_3 item_4 item_5 item_6 item_7 
item_8 item_9 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA 
  /STATISTICS=SCALE 







Scale: ALL VARIABLES 
 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 32 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 32 100.0 
























Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 




Alpha if Item 
Deleted 
item_1 34.69 11.319 .392 .935 
item_2 34.34 10.104 .698 .917 
item_3 34.28 10.080 .797 .910 
item_4 34.50 10.194 .756 .913 
item_5 34.50 10.129 .778 .911 
item_6 34.41 10.184 .807 .910 
item_7 34.47 9.805 .863 .905 
item_8 34.38 10.371 .723 .915 





Mean Variance Std. Deviation N of Items 



















  /VARIABLES=item_1 item_2 item_3 item_4 item_5 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA 
  /STATISTICS=SCALE 







Scale: ALL VARIABLES 
 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 32 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 32 100.0 





















Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 




Alpha if Item 
Deleted 
item_1 16.69 3.125 .592 .840 
item_2 16.59 2.701 .695 .817 
item_3 16.34 3.459 .727 .812 
item_4 16.41 3.088 .783 .788 




Mean Variance Std. Deviation N of Items 





















  /DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR SIG N 
  /MISSING LISTWISE 
  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA CHANGE 
  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 
  /NOORIGIN 
  /DEPENDENT Y 
  /METHOD=ENTER X 
  /SCATTERPLOT=(*ZPRED ,Y) 
  /RESIDUALS HISTOGRAM(ZRESID) NORMPROB(ZRESID) 











 Mean Std. Deviation N 
Kinerja 38.66 3.651 32 







Pearson Correlation Kinerja 1.000 .571 
Konflik Peran Ganda Wanita .571 1.000 
Sig. (1-tailed) Kinerja . .000 
Konflik Peran Ganda Wanita .000 . 
N Kinerja 32 32 























a. Dependent Variable: Kinerja 






Model R R Square 
Adjusted R 
Square 











 .326 .304 3.046 .326 14.525 1 30 .001 
a. Predictors: (Constant), Konflik Peran Ganda Wanita 






Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 134.802 1 134.802 14.525 .001
b
 
Residual 278.416 30 9.281   
Total 413.219 31    
a. Dependent Variable: Kinerja 










t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 19.024 5.179  3.673 .001 
Konflik Peran Ganda Wanita .955 .251 .571 3.811 .001 










 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 35.25 42.89 38.66 2.085 32 
Residual -5.119 7.790 .000 2.997 32 
Std. Predicted Value -1.631 2.032 .000 1.000 32 
Std. Residual -1.680 2.557 .000 .984 32 
a. Dependent Variable: Kinerja 
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